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This study aims to determine how the influence of transformational leadership style and 
organizational commitment on job performance at PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak. 
Population in this research is employees at PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak Service 
Department as many as 120 employees and sampling research as many as 51 respondents or 43% 
of the population. The sampling technique uses purposive sampling. The questionnaires used for 
transformational leadership style variables are Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), for 
organizational commitment variables using Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), 
and job performance variables using job performance questionnaires. The analytical technique 
used is the multiple linear regression analysis. The result of the research shows that the simultant 
transformational leadership style and organizational commitment have a significant effect on the 
job performance and partially, both the transformational leadership style and organizational 
commitment have a significant effect on the job performance of PDAM Tirta Khatulistiwa 
Pontianak. 
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1. PENDAHULUAN 
  Penelitian mengenai kepemimpinan merupakan salah satu penelitian yang sangat 
menarik untuk dilakukan. Meskipun penelitian mengenai kepemimpinan telah banyak dilakukan 
namun merupakan salah satu topik yang sulit untuk dipahami karena gaya kepemimpinan setiap 
orang berbeda satu dengan yang lainnya (Humphreys & Einstein, 2003). Oleh karena itu, 
kebutuhan untuk melakukan penelitian mengenai kepemimpinan telah mempertinggi minat dari 
para peneliti untuk lebih banyak memahami dan  mendalami mengenai masalah kepemimpinan 
ini. Gaya kepemimpinan yang dieksplorasi dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan 
transformasional dari model kepemimpinan lengkap (Bass & Avolio, 1995). 
 Komitmen organisasional dapat dijelaskan dengan keuntungan memiliki karyawan yang 
dilakukan dalam organisasi. Di antara keuntungan memiliki karyawan yang dilakukan seperti 
yang dijelaskan oleh Fugate, Kinicki, & Ashforth (2004) serta Harter, Schmidt, Kilham, & 
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Agrawal (2009) adalah bahwa jika karyawan berkomitmen terhadap organisasi maka dapat 
menyebabkan menurunkan tingkat turnover, membuat produktivitas yang lebih besar, dan 
memberikan keuntungan jangka panjang yang strategis. Hal ini sejalan dengan Roger (2001) 
yang menyatakan bahwa karyawan berkomitmen cenderung menghasilkan prestasi kerja yang 
tinggi, peningkatan produktivitas, dan profitabilitas.  
Beberapa peneliti sebelumnya seperti Avolio, Zhu, Koh, & Bhatia (2004), Mowday, 
Porter, & Steers (1982) serta Ramachandran, Sudha: Krishnan (2009) menjelaskan bahwa salah 
satu faktor penentu yang paling penting dari komitmen karyawan adalah gaya kepemimpinan 
yang mendorong pengikutnya untuk berpikir kritis dan inovatif. Ini berarti bahwa preferensi 
karyawan terhadap jenis tertentu dari gaya kepemimpinan adalah mampu menanamkan dan lebih 
meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. Gaya kepemimpinan transformasional 
dalam penelitian ini memiliki karakteristik yang khas yaitu untuk menyelidiki preferensi 
pengikut gaya kepemimpinan transformasional yang akan mendorong komitmen mereka 
terhadap organisasi, dengan penelitian tentang gaya kepemimpinan transformasional dan 
komitmen organisasional mendapatkan perhatian dari para peneliti di tahun-tahun terakhir. Ini 
telah memberikan kontribusi terhadap sejumlah besar penelitian yang dilakukan pada subjek 
kepemimpinan dan komitmen (Bycio, Hackett, & Allen, 1995; Walumbwa & Lawler, 2003).  
Penelitian tentang prestasi kerja juga banyak mendapat perhatian dari para peneliti. 
Peningkatan prestasi kerja sumber daya manusia berkaitan dengan kinerja organisasi, dimana 
sumber daya manusia berfungsi menciptakan nilai untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan 
pelanggan. Campbell et al. dalam Mwita (2002), mengatakan bahwa prestasi kerja individu 
ditentukan oleh pengetahuan, keahlian, dan faktor-faktor motivasi. Selain itu menurut William 
(2002), prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor system-produced terdiri dari 
faktor pendukung personal dan faktor pembatas. Faktor pendukung yang penting dalam 
meningkatkan prestasi kerja karyawan menurut Campbell et al. dalam Mwita (2002) adalah 
proses-proses pekerjaan karena hal tersebut berpengaruh terhadap kesempatan karyawan untuk 
bisa menggunakan keahlian dan pengetahuan mereka sesuai dengan tujuan organisasi. Prestasi 
kerja karyawan yang tinggi diharapkan akan mampu merefleksikan kinerja organisasi secara 
keseluruhan.  
Berdasarkan penjelasan di atas, sebagian besar penelitian terdahulu dilakukan pada negara-
negara barat, maka hal ini menimbulkan keraguan pada generalisasi dari temuan masa lalu dalam 
penelitian di negara sedang berkembang seperti Indonesia. Berdasarkan hal tersebut diperlukan 
penelitian yang lebih lanjut mengenai gaya kepemimpinan transformasional, komitmen 
organisasional, dan prestasi kerja karyawan yang dilakukan dalam konteks di negara sedang 
berkembang seperti Indonesia, khususnya pada Perusahan Sektor Publik dalam hal ini 
Perusahaan Daerah Air Minum.  
PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak adalah salah satu bisnis yang memberikan pelayanan 
umum air bersih kepada pelanggan di kota Pontianak. Sebagaimana bisnis lainnya yang bergerak 
dalam industri pelayanan umum, PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak dituntut menunjukkan 
kinerja, reputasi dan pelayanan yang semakin baik kepada pelanggan atau masyarakat kota 
Pontianak. Oleh karena itu PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak sebagai entitas bisnis yang 
bergerak dalam pelayanan umum dengan konsep monopoli tetap harus berorientasi pada 
kepuasaan pelanggan, karena pelanggan yang puas merupakan salah satu basis bagi 
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kelangsungan hidup dan perkembangan bisnis perusahaan itu sendiri. Sehingga visi dan misi 
perusahaan akan dapat terwujud.  
 
2.   KAJIAN LITERATUR 
 Dalam beberapa dekade banyak berkembang penelitian mengenai gaya kepemimpinan 
yang diistilahkan oleh beberapa akademisi sebagai kepemimpinan visioner, kharismatik, 
transformasional, inspirasional (Engen, Leeden, & Willemsen, 2001). Konsep kepemimpinan 
terus mengalami perkembangan dan tidak terbatas sebagai wilayah golongan atas. 
Kepemimpinan dapat dan harus dibangun diseluruh bagian dan jenjang organisasi (Gustafson, 
2001). Jika dikaitkan dengan proses transformasi organisasi maka salah satu model yang dapat 
dipergunakan untuk memahami adalah Full-Range Leadership Model yang dikembangkan oleh 
Bass dan Avolio (Gustafson, 2001). 
 Bass (1985), mengembangkan teori kepemimpinan transformasional berdasarkan konsep 
dari transforming leaders yang dibangun oleh James Mac Gregor Burns (1978). Bass (1985, 
1997), mendefinisikan pemimpin transformasional sebagai seseorang yang memotivasi para 
pengikutnya untuk melakukan lebih dari apa yang diharapkan dari mereka atau motivating others 
to do more than they originally intended and often more than they thought possible. Dalam 
kepemimpinan transformasional fokus kinerja mulai dari memenuhi harapan sampai melampaui 
harapan. Seorang pemimpin yang berkarakter transformasional akan berinteraksi dengan 
pengikutnya dalam suatu cara yang dapat menstimulasi pikiran, menginspirasi kinerja, dan 
melakukan sesuatu melampaui harapan pengikutnya (Gustafson, 2001). Kepemimpinan 
transformasional dalam suatu organisasi akan membantu membentuk budaya dan sistem yang 
berkontribusi pada peningkatan efektifitas yang pada akhirnya akan memperkuat kepemimpinan 
dalam organisasi (Gustafson, 2001). Berdasarkan penjelasan di atas, gaya kepemimpinan 
transformasional mempengaruhi perilaku pengikutnya melalui suatu proses yang memungkinkan 
pengikutnya untuk menginternalisasi nilai-nilai utama (key values) dan keyakinan yang spesifik 
untuk suatu organisasi. Perilaku kepemimpinan transfomasional mendorong suatu sikap bawahan 
yang menunjukkan hormat (respect) dan kepercayaan kepada pimpinan, motivasi dan komitmen 
terhadap visi dan tujuan organisasi, serta pendekatan inovatif dan kreatif dari setiap pengikutnya. 
 Komitmen organisasional merupakan kondisi psikologis yang menggambarkan 
hubungan antara karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu 
untuk tetap berada atau meninggalkan organisasi. Pemahaman terhadap komitmen organisasional 
akan memberikan kontribusi bagi cara pandang manajemen dalam mengelola organisasi terutama 
terkait dengan keberadaan karyawan. Definisi komitmen organisasional menurut Mowday et al. 
(1982) adalah suatu kekuatan reaktif dari identifikasi dan ketertiban individu dalam 
organisasinya. Secara konseptual komitmen organisasional ditandai dengan tiga faktor, yaitu:     
1). keyakinan yang kuat akan penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi;                   
2). kesediaan untuk bekerja keras; 3). keinginan yang kuat untuk bertahan dalam organisasi. 
Menurut Steers (1977), komitmen organisasional adalah kepercayaan terhadap nilai-nilai 
organisasi, kesediaan untuk berusaha demi kepentingan organisasi, dan keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasional meliputi 
unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi. Dari definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen 




organisasional merupakan sikap individu yang percaya dan mau menerima tujuan serta nilai-nilai 
organisasi, keinginan dan kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh demi mencapai tujuan 
organisasi serta keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. 
Komitmen organisasional merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada 
organisasi dan proses berkelanjutan dimana karyawan mengekspresikan perhatiannya terhadap 
organisasi dan keberhasilan pencapaian tujuan. 
 Tujuan pengelolaan sumber daya manusia adalah meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
Prestasi kerja karyawan merupakan unsur penting yang mempengaruhi baik tidaknya kinerja 
organisasi. R, John, Hunt, & Osborn (1991), mengatakan ’performance is formallt defined as the 
quantity and quality of task accomplishment-individual, group, or organizational’. Dengan 
demikian kinerja organisasi dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu: dukungan organisasi, kemampuan 
manajemen, dan prestasi kerja setiap individu yang bekerja di organisasi tersebut. 
 Secara umum, prestasi kerja adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu 
pekerjaan tertentu selama suatu periode tertentu. Bernardin & Russell (1998), menjelaskan 
bahwa ‘performance is the record of outcome produced on specified job function or activity 
during a specified time period’. Prestasi kerja karyawan adalah tingkatan sampai mana karyawan 
tersebut memenuhi kebutuhan-kebutuhan pekerjaannya (work requirement). Penilaian prestasi 
kerja karyawan berguna untuk memberikan umpan balik dalam rangka peningkatan kinerja, dasar 
penetapan promosi, penetapan imbalan. Robbin & Judge (2013), mengemukakan bahwa prestasi 
kerja karyawan merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability), motivasi 
(motivation), dan kesempatan kerja (opportunity). Ability adalah kemampuan menetapkan atau 
melaksanakan suatu sistem dalam pemanfaatan sumber daya dan teknologi secara efektif dan 
efisien untuk mencapai hasil optimal. Motivation adalah keinginan dan kesungguhan seorang 
karyawan untuk mengerjakan pekerjaan dengan baik dan disiplin untuk mencapai kinerja yang 
maksimal. Opportunity adalah kesempatan yang dimiliki karyawan secara individu dalam 
mengerjakan serta memanfaatkan waktu dan peluang untuk mencapai hasil tertentu (Robbin & 
Judge, 2013).  
 Berdasarkan berbagai pendapat dan pemikiran diatas, pengertian prestasi kerja sangat 
beragam. Akan tetapi dari berbagai perbedaan pengertian dapat dikategorikan dalam dua garis 
besar, yaitu: 1). prestasi kerja merujuk pengertian sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang atau 
beberapa orang dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya atau sesuai ukuran yang 
berlaku untuk jenis pekerjaan masing-masing; 2). prestasi kerja merujuk pengertian sebagai 
perilaku. Prestasi kerja adalah sesuatu yang secara aktual seseorang kerjakan dan dapat 
diobservasi. Dalam pengertian ini, prestasi kerja mencakup tindakan-tindakan dan perilaku yang 
relevan dengan tujuan organisasi. Prestasi kerja bukan konsekuensi atau hasil tindakan, tetapi 
tindakan itu sendiri (Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993). 
 Beberapa penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan transfomasional mempengaruhi prestasi kerja karyawan dalam banyak cara yang 
secara kuantitatif berbeda dengan jenis kepemimpinan lainnya. Bass, Avolio, & Goodheim 
(1987), mengatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang lebih 
besar pada prestasi kerja bawahan. Dengan membangun inspirasi dan kepercayaan diri yang 
berhubungan dengan gaya kepemimpinan transformasional maka bisa diduga adanya usaha dan 
prestasi kerja yang melebihi apa yang telah ditetapkan atasan. Kemudian Koh, Steers, & Terborg 
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(1995) juga berpendapat bahwa pemimpin transformasional dapat menggunakan tiga dimensinya 
(charisma, individual considerasion, and intellectual stimulation) untuk mengubah motivasi 
karyawan dan meningkatkan prestasi kerja lebih dari apa yang diminta. Penelitian yang 
dilakukan Mbithi, K’Obonyo, & Awino (2016) di Universitas Kenya juga menunjukkan bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan pada prestasi kerja. Bukti-bukti 
empiris menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan 
prestasi kerja, yaitu: (B. Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996; Barling, Weber, & 
Kelloway, 1996; Chi & Pan, 2012; Dvir, Eden, Avolio, & Shamir, 2002; Ekaningsih, 2014; 
Kirkpatrick & Locke, 1996; Mangkunegara & Miftahuddin, 2016; Manzoor et al., 2019). 
 Carmeli & Freund (2004), menjelaskan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
positif terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Chen (2006), menghasilkan 
bahwa tingkat komitmen organisasional secara positif mempengaruhi prestasi kerja. Demikian 
juga penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Baugh & Roberts (1994) dan Ward & Davis 
(1995) yang menemukan bahwa komitmen organisasional dan prestasi kerja berkorelasi positif. 
Penelitian yang sama juga telah dilakukan oleh beberapa peneliti, misalnya penelitian yang 
dilakukan oleh (Brett, Cron, & Slocum, 1995; Kalleberg & Marsden, 2005; Putti, Aryee, & Phua, 
1990), menghasilkan bahwa komitmen organisasional dan prestasi kerja mempunyai hubungan 
yang positif. Penelitian yang dilakukan oleh O.O, A. J., & S.M (2014)menemukan bahwa 
dimensi dari komitmen organisasional berpengaruh pada prestasi kerja pegawai di Lembaga 
Tersier Milik Negara Oyo, Nigeria. Di lain pihak, penelitian yang dilakukan Yiing & Ahmad 
(2009), dan Ahmad, Ahmad, & Shah (2010), menghasilkan korelasi yang positif antara 
komitmen organisasional dan prestasi kerja.   




                      
 
 
Gambar 1. Model Penelitian 
2.1.  Pengaruh antara Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Prestasi Kerja 
Gustafson (2001) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat 
menghasilkan suatu prestasi kerja dan pengembangan melampaui harapan dan membantu 
organisasi mencapai perubahan perubahan fundamental. Boerner, Eisenbeiss, & Griesser (2007), 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional secara signifikan menjelaskan variasi 
pada prestasi kerja anak buah. Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat disusun hipotesis 
sebagai berikut: 














2.2.  Pengaruh antara Komitmen Organisasional dengan Prestasi Kerja 
Hasil penelitian yang dilakukan Bybee-Lovering (1999) menyatakan bahwa penelitian-
penelitian tentang komitmen organisasional kebanyakan mengkaji dan memberi perhatian pada 
hubungan komitmen organisasional dengan prestasi kerja individu, tingkat ketidakhadiran, 
keterlambatan, dan turnover. Hasil penelitian Coetzee (2005), mengelompokkan pengaruh 
komitmen organisasional pada efektivitas organisasi, intensitas pengunduran diri, OCB, dan 
prestasi kerja karyawan. (Benkhoff, 1997) melakukan penelitian dengan mengambil sampel 
karyawan perbankan di Jerman. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen karyawan 
tingkat manajemen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja kantor cabang 
perbankan, sedangkan komitmen karyawan tingkat pelaksana tidak berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja kantor cabang perbankan. Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat 
disusun hipotesis sebagai berikut: 
H2:   komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja. 
 
3.   METODA PENELITIAN 
 Penelitian ini menggunakan metode survey, dengan objek penelitian adalah pegawai 
pada PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak. Penelitian Survey menurut Umar (2008) adalah riset 
yang diadakan untuk memperoleh fakta-fakta tentang gejala-gejala atas permasalahan yang 
timbul. Populasi menurut Umar (2008:107) adalah jumlah keseluruhan yang mencakup semua 
anggota yang diteliti. Dalam penelitian ini yang dianggap sebagai populasi adalah pegawai 
bagian pelayanan PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak yang berjumlah 120 orang. Sampel 
menurut Umar (2008:109) adalah suatu bagian yang dapat ditarik dari populasi. Adapun Sampel 
yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah diambil sebanyak 43% dari populasi, yaitu 
sebanyak 51 responden.  
 Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, yaitu teknik 
pengambilan sampel untuk tujuan tertentu. Analisis tiap-tiap item dengan menggunakan metode 
Pearson’s Product Moment Correlation. Uji validitas dengan metode ini dilakukan dengan cara 
mengkorelasikan skor jawaban yang diperoleh pada masing-masing item dengan skor total dari 
keseluruhan item. Bila nilai korelasi dibawah 0.30 maka disimpulkan bahwa item instrumen 
tersebut tidak valid, sehingga harus dibuang. Selain harus valid, suatu instrumen juga harus 
reliabel (dapat diandalkan). Dalam penelitian ini akan dilakukan uji reliabilitas konsistensi 
internal dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha (). Suatu instrumen dapat disebut 
reliabel apabila  lebih besar dari 0, 60 Nunnally dalam (Zeithaml, Berry, & Parasuraman, 
1996). 
 Analisa yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Analisis regresi linier 
berganda bertujuan untuk memastikan apakah variabel independen yang terdapat dalam 
persamaan regresi secara Simultan (F-test) dan secara Parsial (t-test) berpengaruh terhadap nilai 
variabel dependen, karena variabel bebas lebih dari satu, maka digunakan model regresi linier 
berganda dengan menggunakan peralatan Statistik SPSS untuk melihat pengaruh antara variabel 
bebas dan variabel terikat. 
 Model dari Analisis Regresi Linier Berganda adalah sebagai berikut (Wijaya, 2009) 
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Y = a + bX1+b X2 ....................................................................................................................... (1) 
dimana: 
Y= Prestasi Kerja 
A = Konstanta 
x1= Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional 
x2= Variabel Komitmen Organisasional 
b1= Koefisien Gaya Kepemimpinan Transformasional 
b2= Koefisien Komitmen Organisasional 
 
4.   HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1.  Uji Validitas dan Reliabilitas 
 Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah disusun dapat 
digunakan untuk mengukur apa yang hendak diukur secara tepat dengan menggunakan metode 
korelasi Product Moment Pearson. Dari hasil analisis didapat nilai korelasi antara skor item 
dengan skor total. Nilai ini kemudian dibandingkan dengan nilai r Tabel, r Tabel dicari pada 
tingkat signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 51, maka di dapat r Tabel sebesar 
0,276. 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak Tahun 2018 
Item 
Pertanyaan 
r  Tabel r Hitung X1 
 
r Hitung X2 
 











0,685 Valid 0,233 *Tidak Valid 0,357 Valid 
2 0,350 Valid 0,443 Valid 0,688 Valid 
3 0,660 Valid 0,316 Valid 0,701 Valid 
4 0,686 Valid 0,335 Valid 0,569 Valid 
5 0,615 Valid 0,48 Valid 0,562 Valid 
6 0,566 Valid 0,426 Valid 0,621 Valid 
7 0,701 Valid 0,427 Valid 0,531 Valid 
8 0,665 Valid 0,524 Valid 0,361 Valid 
9 0,591 Valid 0,266 *Tidak Valid 0,467 Valid 
10 0,471 Valid 0,391 Valid 0,314 Valid 
11 0,411 Valid 0,448 Valid 0,449 Valid 
12 0,452 Valid 0,344 Valid 0,434 Valid 
13 0,312 Valid 0,353 Valid 0,497 Valid 
14 0,625 Valid 0,363 Valid 0,654 Valid 
15 0,448 Valid 0,133 *Tidak Valid 0,336 Valid 
16 0,700 Valid 
 
0,496 Valid 
17 0,421 Valid 0,647 Valid 
18 0,313 Valid 0,595 Valid 
19 0,462 Valid 0,598 Valid 
20  0,554 Valid  0,355 Valid 
Keterangan * untuk item pertanyaan yang tidak valid maka akan digugurkan dan 
tidak diikutsertakan dalam proses selanjutnya 
 




 Setelah melakukan uji validitas, kemudian dilakukan uji reliabilitas terhadap variabel 
dengan item pertanyaan yang valid, menggunakan koefisien Croanbach Alpha untuk 
menunjukkan stabilitas dan konsistensi alat ukur. 
 
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak Tahun 2018 
 
Variabel Alpha Cronbach’s Keterangan  
Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X1) 
0,852 Reliabel  
Komitmen 
Organisasional (X2) 
0,605 Reliabel  
Prestasi Kerja (Y) 0,853 Reliabel  
 
ri hasil uji reliabilitas di atas didapat nilai Alpha sebesar 0,852 untuk variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas, maka dapat  
4.2.  Analisis Regresi Linier Berganda  
Data yang diinput dalam melakukan analisis regresi linear berganda ini, berasal dari hasil 
terhadap 52 pertanyaan valid yang diajukan kepada 51 responden, dan telah melalui uji validitas 
dan reliabilitas. Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 
berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen dengan 
variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. 
Tabel 3. Analisis Regresi Linier Berganda PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak 







Hasil analisis data diperoleh model atau fungsi regresi Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X1) dan Komitmen Organisasional (X2) sebagai variabel independent maka 
didapatkan fungsi regresi sebagai berikut : 
Y = 14,060+ 0,472X1 + 0,541X2 ............................................................................................(2) 
 Dari fungsi regresi maka terdapat beberapa kesimpulan yang bisa dikemukakan, yaitu : 
1. Apabila faktor gaya kepemimpinan transformasional (x1) dan komitmen organisasional (X2) 
konstan, maka besarnya prestasi kerja (y) meningkat sebesar 14,060 satu satuan unit. 
2. Apabila faktor gaya kepemimpinan transformasional (x1) ditingkatkan sebesar satu satuan 
unit, dan komitmen organisasional (x2) konstan, maka besarnya prestasi kerja meningkat 
sebesar 0, 472 satu satuan unit. 
3. Apabila faktor komitmen organisasional (x2) meningkat sebesar satu satuan unit dan faktor 
gaya kepemimpinan transformasional (x1) konstan, maka besarnya prestasi kerja meningkat 
sebesar 0, 541 satu satuan unit. 
 
Variabel Koefisien t Sig 
(Constant) 14,060 1,466 0,149 
Gaya Kepemimpinan 
Transformasional 
0,472 4,246 0,000 
Komitmen Organisasional 0,541 2,735 0,009 
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4.3.  Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis koefisien determinasi dalam regresi linier berganda digunakan untuk 
mengetahui persentase sumbangan pengaruh variabel independen secara serentak terhadap 
variabel dependen. Hasil analisis koefisien determinasi pada penelitian ini dapat dilihat pada 
Tabel 4 berikut: 
Tabel 4. Analisis Koefisien Determinasi PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak Tahun 2018 
 
R R Square Adjusted R  
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
0,712 0,506 0.486 5,829 
 
 Untuk mengetahui persentase sumbangan pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional (x1) dan komitmen organisasional (x2) secara serentak terhadap prestasi kerja 
(Y) maka digunakan analisis koefisien determinasi (R
2
). Berdasarkan Tabel 4, diperoleh angka 
(R
2
) sebesar 0,506 atau 50,6 %. Hal ini menunjukkan pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional (x1) dan komitmen organisasional (x2) secara serentak terhadap prestasi kerja 
(y) adalah sebesar 50,6 % dan selebihnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
 
4.4.  Uji Secara Parsial (Uji t) 
Untuk mengetahui gaya kepemimpinan transformasional (x1) dan komitmen 
organisasional (x2) apakah berpengaruh secara parsial atau tidak terhadap prestasi kerja (Y) 
dapat diketahui melalui uji secara parsial (uji t) yang dapat dilihat pada Tabel 3. Untuk 
mengetahui hubungan secara parsial maka nilai t hitung harus dibandingkan dengan t tabel. Nilai 
t tabel dapat dicari dengan menentukan degree of freedom yaitu ( 51-2-1)  pada uji dua sisi 0,025 
sehingga didapat nilai t tabel adalah 2,011. 
Hasil uji secara parsial antara gaya kepemimpinan transformasional (X1) dan komitmen 
organisasional (X2) terhadap prestasi kerja (Y) adalah sebagai berikut: 
a. secara parsial nilai t hitung gaya kepemimpinan transformasional (x1), sebesar 4.246 dan t 
tabel sebesar 2,011 sehingga t hitung lebih besar dari t tabel yaitu 4.246 > 2,011. Maka 
dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini gaya kepemimpinan transformasional (X1) 
secara parsial merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja (Y). 
b. Secara parsial nilai t hitung variabel komitmen organisasional (X2) sebesar 2.735 dan t 
tabel sebesar 2,011 sehingga t hitung lebih besar dari t tabel yaitu 2.735 > 2,011. Maka 
dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini komitmen organisasional (X2) secara parsial 
merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja (Y) 
 
4.5.  Pembahasan 
4.5.1.    Pengaruh antara Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Prestasi Kerja 
Berdasarkan hasil uji t, maka gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja. Hal ini sesuai dengan keadaan yang terjadi pada objek 
penelitian yaitu pada PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak dimana sedang menuju pada PDAM 
yang mandiri yang bisa memberikan kontribusi pada Pemerintah Kota Pontianak. Gaya 




kepemimpinan transformasional yang selama ini diterapkan oleh pimpinan PDAM Tirta 
Khatulistiwa Pontianak mampu mendorong prestasi kerja yang tinggi dari pegawai PDAM Tirta 
Khatulistiwa Pontianak sehingga produktivitas kerja pegawai menjadi tinggi. Beberapa hasil 
penelitian terdahulu yang telah dilakukan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
transfomasional mempengaruhi prestasi kerja pegawai dalam banyak cara yang secara kuantitatif 
berbeda dengan jenis kepemimpinan lainnya. Bass et al (1987), mengatakan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang lebih besar pada prestasi kerja bawahan. 
Demikian pula yang terjadi dengan PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak, dengan membangun 
inspirasi dan kepercayaan diri yang berhubungan dengan gaya kepemimpinan transformasional 
maka bisa diduga adanya usaha dan prestasi kerja yang melebihi apa yang telah ditetapkan 
atasan. Hal ini tercermin pada evaluasi prestasi kerja pegawai PDAM Tirta Khatulistiwa 
Pontianak yang lebih tinggi yang diberikan kepada bawahan yang menganggap para pemimpin 
mereka bergaya transformasional.  
Pillai & Williams (2004), menemukan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
berhubungan dengan persepsi tentang prestasi kerja dan komitmen melalui self efficacy and 
cohesiveness. Gaya kepemimpinan transformasional juga mempengaruhi komitmen dan persepsi 
tentang prestasi kerja secara langsung. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional efektif dalam industri yang menghadapi lingkungan yang selalu 
berubah. Jung & Avolio (2000), menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
memiliki hubungan langsung dengan prestasi kerja bawahan maupun melalui mediasi trust dan 
value congruence. Bukti-bukti empiris lain juga menemukan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap prestasi kerja, seperti penelitian yang dilakukan oleh (Chi 
& Pan, 2012; Dvir et al., 2002). 
   
4.5.2.     Pengaruh antara Komitmen Organisasional dengan Prestasi Kerja 
 Berdasarkan hasil uji t, komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja. Hal ini membuktikan bahwa dengan adanya kepemimpinan transformasional pada 
PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak akan menimbulkan komitmen pada organisasi yang kuat 
dari para pegawai sehingga akan semakin meningkatkan prestasi kerja pegawai. Komitmen 
organisasional itu sendiri didefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan 
memihak pada organisasi dan tujuan organisasi serta bersedia untuk menjaga keanggotaan dalam 
organisasi yang bersangkutan (Robbin & Judge, 2013). Demikian pula yang terjadi pada pegawai 
PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak, dengan komitmen pada organisasi yang tinggi maka para 
pegawai akan berlomba lomba mencapai prestasi kerja yang tinggi sehingga pada akhirnya 
tujuan dari PDAM Tirta Khatulistiwa Pontianak menuju PDAM yang mandiri yang memberikan 
kontribusi pada Pemerintah Kota Pontianak akan tercapai.  
 Penelitian yang dilakukan Chen (2006), menghasilkan bahwa tingkat komitmen 
organisasional secara positif mempengaruhi prestasi kerja. Penelitian yang sama juga telah 
dilakukan oleh beberapa peneliti, misalnya penelitian yang dilakukan oleh (Ahmad et al., 2010; 
Kalleberg & Marsden, 2005; Yiing & Ahmad, 2009) menghasilkan bahwa komitmen 
organisasional dan prestasi kerja mempunyai hubungan yang positif.  
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5.       SIMPULAN 
 Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai 
berikut: Dari uji secara parsial (uji t), variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja demikian juga variabel komitmen organisasional berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan uji parsial juga dapat diketahui bahwa variabel 
gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh paling besar terhadap prestasi kerja. Hal ini 
membuktikan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dari seorang pemimpin 
terhadap bawahannya sangat besar sehingga akan membawa kemajuan bagi suatu organisasi. 
Selain itu, seorang pemimpin bisa memotivasi para bawahannya dengan baik sehingga akan 
meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi agar lebih bertanggungjawab terhadap 
pekerjaan mereka dan menciptakan rasa puas dalam bekerja yang pada akhirnya akan berkorelasi 
positif terhadap prestasi kerja pegawai. 
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